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ABSTRACT 
The 16PF Personality Test as an aid to the assessment centre 
Assessment centres still remains costly and thime consuming. This study investigates the reduction of 
time and costs by the use of the 16 PF Personality Test as a method for measuring management 
dimensions. Promising results were obtained with a relatively small sample for the prediction of ini-
tiative and perseverance. Significant multiple correlations were also found for three criteria of mana-
gement success. Further research may establish the use of the 16 PF as an aid to management assess-
ment and thereby reduce the costs and time involved in assessment centres. 
OPSOMMING 
Takseersentrums se grootste probleem is gelee in die koste en tyd wat dit behels. Hierdie studie onder-
soek die moontlikheid om beide te verminder deur die aanwending van die 16 PF Persoonl!kheidsvra-
elys vir die meting van bestuursdimensies. Belowende resultate is met 'n relatiewe klein steekproef 
bevind ten opsigte van die voorspelling van inisiatief en deursettingsvermot!. Beduidende meervoudi-
ge korrelasies is ook ten opsigte van drte krlteria van bestuursukses bevind. Verdere navorsing kan 
die gebruik van die 16 PF as hulpmiddel by bestuursevaluering vestig en sodoende die tydsduur en 
koste van takseersentrums verminder. 
Alhoewel die takseersentrum reeds in die VSA gedu-
rende die tweede wereldoorlog gebruik is, het die 
groots.kaalse toepassing daarvan eers gedurende die 
sestlgeijare 'n aanvang geneem nadat die nut daarvan 
deur American Telephone and Telegraph onder die 
aandag gebring Is (Bray, Campbell & Grant. 197 4; Bray 
en Grant (1966). Sederdien is die takseersentrum as 'n 
akkurate, betroubare en billike personeelevaluertngs-
instrument aangeprys deur akademici en konsultante 
(Klimoski en Strickland. 1977; Neidig en Neidig. 1984) 
asook deur deelnemers aan die sentrum (Teel en Du-
bois, 1983; Derlman en Sanchez, 1984). Die gebruike 
(vgl. Briner, 1982; Byham, 1970), koste-effektlwltelt 
(vgl. Cohen. 1980). algemene evaluertng (vgl. Hinrichs. 
1978; Ritchie en Moses. 1983) en geldigheid (vgl. Huck. 
1973; Jaffie, Bender & Calvert. 1970; Britz, 1984) van 
die takseersentrum is oor die afgelope twee dekades 
deeglik nagevors en volledig gedokumenteer. As gevolg 
van die stukrag verkry uit wye toepassing en deeglike 
navorsing, het die takseersentrum 'n popuJere praktyk 
vir bestuurseleksie, promosie, bestuursdiagnose en 
die bepaling van opleiding- en ontwikkelingsbehoeftes 
in soweJ die privaat- as die openbare sektore geword. 
Die gewildheid van die takseersentrum word onder-
streep deur die feit dat meer as 2000 organisasies in 
die VSA reeds teen die begin van die tagtigeijare hier-
die tegniek gebruik het (Boehm, 1982). 
ln Suid-Afrika is takseersentrums reeds sedert die 
vroe~ sewentigeijare in gebruik en het dit waarskynlik 
teen die begin van die huidige dekade 'n hoogtepunt 
bereik. 'n Drastiese afplatting van die ekonomie gedu-
rende die tagtigeijare het die grootskaalse gebruik van 
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takseersentrums nadelig belnvloed, veral omdat die 
bedryf van 'n takseersentrum besonder koste- en ty-
dintensief is. Die beperking wat deur 'n gebrek aan 
fondse op die bedryf van takseersentrums geplaas is. 
het daartoe aanleiding gegee dat verskeie onderne-
rnings begin soek het na metodes.waarvolgens die tak-
seersentrum verkort ofvervang kon word en derhalwe 
meer ekonomies in terme van geld en tyd bedryf kon 
word. 
Alhoewel daar nog weinig hieroor gepubliseer is, is dit 
reeds aanvaarbare praktyk in Suid-Afrika om slegs ge-
deeltes van die takseersentrum (bv. slegs die inmand-
jie en ontledingsprobleem) te gebruik vir die voorspel-
ling van bestuursukses. 'n Ander benadering wat tans 
in Suid-Afrika gevolg word, is die vervangtng van seke-
re gedeeltes van die takseersentrum met ander meet-
instrumente soos byvoorbeeld persoonlikheidsvra-
elyste. Die vraelys wat die meeste in hierdie verband 
gebruik word, is waarskynlik die Sestien Persoonlik-
heidsfaktorvraelys (16 PF) (Cattell, Eber & Tatsuoka, 
1970). Die 16 PF is reeds gebruik vir bevordering (Bar-
ton & Cattell, 1972). bestuurseleksie (Cattell & Stice, 
1954; Lang & Krug, 1978) en ander doeleindes soos be-
paling van beroepsukses, leierskapsvermo~. algemene 
werksukses en ongeluksvatbaarheid (Instituut vir Psi-
gologiese en Edumetrlese Navorsing, 1983). 
Die 16 PF word tans deur bale ondernemings vir prese-
leksie by die takseersentrum gebruik. In ander gevalle 
waar 'n keurtngsbesluit geneem moet word. maar dit 
onprakties is om kandidate vooraf 'n volle takseersen-
trum te laat deurloop, blyk die 16 PF ook 'n populere 
alternatief te wees. Ten einde die interaktiewe aard van 
die takseersentrum te behou, word 'n enkele groepsoe-
fening dikwels met die 16 PF gekombineer. 
Hierdie nuwe toepassingsterrein van die 16 PF is nog 
nie aan behoorlike navorsing ondetwerp nie en sukses 
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is lot dusver uiters subjekUef beoordeel. Die doe! van 
hierdie studie was om die bruikbaarheid van ctie 16 PF. 
as bestuursbeoordelingsinstrumenl teenoor die tracti-
slonele takseersentrum te evalueer ten einde die nut 
van die 16 PF as altematlewe 6f aanvullende instru-
ment tot die takseersentrum te bepaal. 
METODE 
'n Steekproefvan 30 takbestuurders binne 'n finanst~­
le ondememing is vir hierdle studie gebruik. Die mees-
te van hierdie proefpersone het reeds 'n tradislonele 
takseersentrum deurloop en 16 PF profiele was vir elk-
een besk1kbaar. 
Drie k:ri teria is gebruik om bestuursukses te bepaal. 
Eerstens is 'n totaaltelling op die takseersentium as 
aanduiding van bestuursukses gebruik. Ten einde die 
afsondelike tellings op die verskillende ctimensies saam 
te voeg. is die me lode voorgestel deur De Bod ( 1980) 
gebruik. Takbestuurders is deur hulle afsonderlike 
streeksbestuurders deur middel van 'n gedragsgean-
kerde beoordelingskaal ge~valueer en hierdle tellings 
het as tweede kriterium gedien. Gemiddelde weeklikse 
premie-inkomste verdien deur die tak. bereken oor 'n 
ses maande periode bet as derde kriterium gedien. 
Ten einde die 16 PF resultate te vergelyk met takseer-
sentrumresultate. is die 16 PF tellings eerstens ver-
skaal na 'n vyfpuntskaal ten einde dit vergelykbaar 
met takseersentrumresultate te maak. Tweedens is 
die 16 PF faktore op sodanige wyse saamgegroepeer 
dat dit vyf dimensies naamlik inisiatief. (faktore B. M 
en Q2). deursetilngsvermoe (faktore B. E.G en I). anali-
tiese vermoe (faktore B. N en Q 1 ). beplanning en orga-
nisasie (faktore M. I en Ql) en oorredingsvermoe (fak-
tore E. I en Ql) gevorm het Deur van hierdie metodolo-
gie gebruik te maak kon die 16 PF d irek met die totaal-
telling op die takseersentrum en die ander twee krite-
ria vergelyk word. 
RESULT ATE 
'n Meervoudige regressie-analise Is as ontledingsteg-
niek gebruik (Tabachnich en Fidell. 1983) en 16 PF di-
mensies ls met die totaaltelling op die takseersentrum 
sowel as die gedragsgeankerde beoordeling en gemid-
delde weeklikse premie-inkomste vergelyk. Resultate 
van die ontledeing word in Tabel 1 aangedui. Aange-
sien volledige datastelle nie vir elke proefpersoon bes-
k1kbaar was nie. ls die steekproefgrootte nie ctieselfde 
vir elke afsonderlike onUeding nle. 
TABEL 1 
VERBAND TUSSEN 16 PF RESULTATE EN BESTUURSPRESTASIE 
16 PF Dimensies 
Inisiatief 
Deursettlngsvermoe 
Analitiese vermo~ 
Beplanning en Organisasie 
Oorredingsvennoe 
R2 
F 
Prestasie op 
talcseersentrum 
.6 F 
- 0.51 7,17. 
- 0.45 4,37. 
- 0.14 < 1 
- 0.20 1.07 
-0.20 < 1 
0.49 
F(5.25) - 2.91 * 
BESTUURSPRESTASIE 
Gedragsgeankerde Gemiddelde 
beoordeling van premie-inkomste 
bestuursprestasie verdi en 
.6 F .6 F 
- 0.51 9.23 •• -0.44 4,39. 
- 0.32 3.34. -0.23 1.25 
-0.19 1.32 -0.22 1.02 
0.13 < 1 -0.04 < 1 
0.02 < 1 - 0.03 < 1 
0.39 0.323 
F(5.24) - 3,06 * F(5,19) - 2.81 • 
NOTA: Grade van vryheid vir prestasle op takseersentrum (F 1.15): Gedragsgeankerde beoordeling van bestuursprestasie 
(F 1.24) en gemiddelde premlc-inkomste verdien (F 1.19) in kolomopskrifie . 
• p < 0.05 
• • p < 0,0) 
'n Beduidende meervoudige korrelasie (R2 - 0.49. F 
(5.25) - 2.91. p < 0.05) tussen 16 PF dimensies en 
prestasie behaal op die takseersentrum is gevind. Be-
duidende voorspellers in hterdie ontleding was inisi-
atlef.J3 = -0.51, F(1.15) = 7.17. p < 0.05, deursettings-
vermoe.J3 - - 0,45, F(l.l5) - 4,37. p < 0,05. Uit hierdie 
resultate blyk dit dat die 16 PF sonder twyfel aanvul-
lend tot die lakseersentrum gebruik kan word. Die felt 
dat analitlese venno~. beplanning en organisasie en 
oorredingsvermo~ nie as beduidende voorspellers 
na vore kon kom nie. kan na alle waarsk:ynllkheid aan 
ctie klein steekproef toegeskryf word (Pedhazur, 1982). 
Beduidende meervoudige korrelasies tussen 16 PF di-
mensies en prestasle op ·n gedragsgeankerde beoorde-
lingskaal. R2 - 0.390. F (5.24) = 3.06, p < 0.05. en ge-
middelde premie-inkomste, R2 = 0,32, F (5.19) = 2.81. 
p < 0,05. is ook verkry. In die geval waar die gedragsge-
ankerde beoordellngskaal as kriterium gebruik is. het 
die 16 PFdimensies inisiatief.J3 - 0.51. F( 1.24)- 9.92. 
p < 0.00 1, en deursettingsvermo~.J3 - - 0.23. F ( 1.24) -
3.34. p < 0.05. as beduidende voorspellers na vore ge-
kom. Met gemiddelde premie-inkomste as kriterium 
het slegs Jnisiatief. J3 = - 0.44, F ( 1,19) = 4,39. p < 0.05 
'n beduidende bydrae tot die voorspelling van die krite-
rium gemaak. Alhoewel die ander 16 PF dimensies. af-
sonderlik beskou. nie ·n beduidende bydrae tot die 
voorspelling van die kri terium gemaak het nie. is hulle 
egter opgeneem in ctie regressie en het hulle bygedra 
tot die beduldendheid van die meervoudige korrelasie. 
Die 16 PF blyk dus ook ·n beduidende voorspeller van 
bestuursukses soos gemeet deur 'n gectragsgeankerde 
beoordelingskaal en premie-inkomste onderskeidelik 
te wees. 
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GEVOLGTREKKING 
Resultate van hierdie studie bied ondersteuning vir 
die gebruik van die 16 PF in samehang met die tak-
seersentrum. Beduidende meervoudige korrelasies is 
tussen 16 PF dimensies en al drie kriteria van be-
stuursukses verkry. Geoordeel aan valideringstudies 
wat ten opsigte van die takseersentrum gedoen is. (vgl. 
Dreher en Sackett. 1981: Klimoski en Strickland, 
1977: Neidig en Neidig. 1984: Britz. 1984) kan metre-
delike sekerheid aanvaar word dat die 16 PF waar-
skynlik bestuursukses net so goed as die takseersen-
trum sal voorspel. Die interaktiewe aard van sekere 
takseersentrumoefeninge gaan weliswaar in die pro-
ses verlore. maar sou aangevul kon word deur die kom-
binering van 'n groepsoefening met die 16 PF. 
Die koste- en tydimplikasies van die tradisionele 
takseersentrum-metode en die behoefte aan alterna-
tiewe of aanvullende instrurnente. is aan die begin van 
hierdie studie genoem. Die resultatevan hierdie studie 
dui daarop dat die gebruik van die 16 PF, as hulpmid-
del by bestuursevaluering. ernstig oorweeg moet word 
en dat meer navoring in die toekoms daaroor gedoen 
behoort te word. 
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